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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara komitmen organisasi 
dengan kesiapan untuk berubah pada karyawan PT. Toyota Astra Financial 
Services. Subjek dalam penelitian ini adalah karyawan tetap PT. Toyota Astra 
Financial Services dengan masa kerja minimal 1 tahun, sebanyak 81 orang, dipilih 
dengan teknik probability sampling. Data dikumpulkan dengan skala komitmen 
organisasi yang dikembangkan oleh Meyer & Allen (1990), sedangkan skala 
kesiapan berubah menggunakan skala yang dikembangkan oleh Holt (2007). 
Reliabilitas yang dihasilkan pada skala komitmen organisasi adalah 0.758 untuk 
komitmen afektif, 0,677 untuk komitmen kontinuan, dan 0,792 untuk komitmen 
normatif. Sedangkan reliabilitas skala kesiapan berubah yaitu 0,914. Uji korelasi 
dilakukan dengan menggunakan teknik Pearson Product Moment dengan bantuan 
SPSS 23.0 for windows yang menunjukkan sebesar 0,176 dengan signifikansi 0,058 
(p> 0,05). Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh positif yang signifikan 
antara komitmen organisasi dengan kesiapan untuk berubah terutama pada 
komitmen afektif dan normatif. Komitmen organisasi memberikan kontribusi 
efektif sebesar 3,1%. 







This study aims to determine the relationship between organizational commitment 
with readiness to change on employees of PT. Toyota Astra Financial Services. 
Subjects in this study are permanent employees of PT. Toyota Astra Financial 
Services with a minimum working period of 1 year, as many as 81 people, selected 
by probability sampling technique. Data were collected by the scale of 
organizational commitment developed by Meyer & Allen (1990), while the scale of 
readiness changed using a scale developed by Holt (2007). Reliability generated 
on the scale of organizational commitment is 0.758 for affective commitment, 0.677 
for continuous commitment, and 0.792 for normative commitment. While the 
readiness scale reliability is 0.914. Correlation test was done by using Pearson 
Product Moment technique with SPSS 23.0 for windows which showed 0,176 with 
significance 0,058 (p> 0,05). The results showed there was a significant positive 
influence between organizational commitment with readiness to change mainly on 
affective and normative commitment. Organizational commitment contributes 
effectively at 3.1%. 







Adanya peningkatan laju perkembangan secara global membuat perubahan 
fitur kehidupan organisasi menjadi tidak dapat dihindari (Cummings & Worley, 
2008). Atas dasar aktivitas tersebut, organisasi terus melakukan penyesuaian 
struktural, proses, dan produk sebagai respons terhadap perubahan lingkungan 
sosial dan politik, ketersediaan dana, sumber daya, tren teknologi yang luas, dan 
keinginan pemangku kepentingan utama (Holt, 2002). Hal tersebut tentu 
mempengaruhi berbagai bidang garapan bisnis, termasuk perusahaan multifinance 
di Indonesia yang bergerak di bidang industry pembiayaan sewa-guna. 
Pembiayaan sewa-guna (financial services) menurut Keputusan Menteri 
Keuangan Republik Indonesia No. 1169/ KMK.01/1991 adalah “suatu kegiatan 
pembiayaan dalam bentuk penyediaan barang modal baik secara sewa guna usaha 
dengan hak opsi (finance lease) maupun sewa guna usaha tanpa hak opsi (operating 
lease) untuk secara berkala”. Bagi industri pembiayaan sewa-guna (financial 
services), tahun 2012 merupakan tahun yang cukup berat, dengan dikeluarkannya 
peraturan pemerintah yang berpengaruh secara langsung terhadap aturan main 
tentang uang muka minimal 25%. Tujuannya adalah untuk pembiayaan kendaraan 
bermotor roda emat melalui lembaga keuangan nonbank yang berlanjut 
penerapannya terhadap pembiayaan syariah di awal tahun 2013. Selain itu 
perekonomian dunia yang masih belum stabil yang dapat berdampak terhadap 
melambatnya pertumbuhan perekonomian Indonesia (Buntoro Mulyono – Dewan 
Direksi, dalam Annual Report 2012). 
Hal ini menunjukkan bahwa organisasi harus mampu menyesuaikan diri 





kompetitor lain. Pada suatu kesempatan Niven (dalam Etti, 2014) menjelaskan 
bahwa organisasi harus mau berubah agar dapat mengikuti perubahan yang terjadi. 
Dengan demikian organisasi mampu menyesuaikan visi, misi, metode budaya dan 
strategi perusahaan dengan situasi lingkungan agar perusahaan dapat 
memenangkan kompetisi yang sedang berlangsung. Hussey (dalam Sherry, 2013), 
mengemukakan bahwa perubahan merupakan salah satu aspek yang paling kritis 
untuk menciptakan manajemen yang efektif dalam mencapai tujuan organisasi. 
Atas dasar hal tersebut, penulis ingin melakukan identifikasi tentang 
kesiapan berubah pada karyawan di PT. Toyota Astra Financial Services, sebagai 
perusahaan jasa keuangan non-bank. Berdasarkan hasil observasi pada bulan 
September – November 2017 dan wawancara pada hari Rabu, 17 Januari 2018 
dengan beberapa karyawan maka penulis mendapati bawa perubahan struktur 
organisasi adalah perubahan terbesar yang dirasakan. Dari lima orang karyawan, 
sebagian mengatakan bahwa mereka merasa belum siap dan khawatir ketika 
perubahan tersebut tidak memberi manfaat bagi diri mereka secara pribadi. Namun, 
beberapa karyawan lainnya mengatakan bahwa mereka yakin bila perubahan 
tersebut tidak merugikan karyawan. Selain itu ada sebagian dari lima orang 
karyawan menganggap dukungan organisasi dapat membantu meningkatkan 
aktivitas untuk bekerja lebih produktif. Sementara itu, ada beberapa dari lima orang 
karyawan menganggap bahwa ketepatan perubahan dapat membawa hasil yang 
lebih baik bagi organisasi. Tetapi ada pula yang mengatakan bahwa, walaupun 






Melihat fenomena dari perubahan yang dilakukan oleh TAFS, maka ada 
masalah yang terjadi terkait kesiapan karyawan untuk berubah. Oleh karena itu 
peneliti menganggap bahwa penelitian tentang kesiapan berubah adalah penting 
untuk dilakukan. Pernyataan tersebut didukung atas temuan Ashford (1988) bahwa 
perubahan adalah sumber dari perasaan terancam, ketidakpastian, frustasi, alienasi 
dan kecemasan. Oleh karena itu, Holt (2007) mengemukakan empat aspek 
gambaran tentang kesiapan berubah, yaitu dukungan dari organisasi 
(Organizational Support), keuntungan personal (Personal Valence), efikasi 
(Efficacy), dan ketepatan untuk Berubah (Appropriateness). Sementara itu Berneth 
(2004) menekankan kembali bahwa kesiapan karyawan untuk berubah merupakan 
faktor penting dalam kesuksesan perubahan organisasi karena perubahan organisasi 
yang terjadi seharusnya melalui karyawan. 
Berdasarkan hal tersebut, kesiapan berubah menjadi penting karena 
bertindak untuk mendahului kemungkinan penolakan terhadap perubahan, serta 
meningkatkan potensi upaya perubahan agar lebih efektif (Armenakis, 1993). Holt 
(2007) mengemukakan bahwa individu dengan kesiapan berubah yang lebih tinggi 
akan lebih berpegang pada perubahan yang dilakukan dan menunjukkan dukungan 
yang lebih baik. Holt juga menjelaskan bahwa karyawan yang siap untuk berubah 
akan menunjukkan perilaku menerima, merangkul dan mengadopsi rencana 
perubahan yang dilakukan. 
Pentingnya kesiapan karyawan untuk berubah didukung oleh peneltian 
Hussey yang mengatakan bahwa kesiapan karyawan untuk berubah merupakan 
faktor penting dalam keberhasilan organisasi yang melakukan perubahan (Madsen, 





memerlukan dukungan karyawan yang terbuka, mempersiapkan diri dengan baik 
dan siap untuk berubah (Eby, Adams, Russel & Gaby, 2000). Menurut Hanpachem 
(dalam Cilliana, 2008), apabila karyawan tidak siap, maka mereka tidak mampu 
mengikuti dan merasa kewalahan dengan perubahan organisasi yang terjadi.  
Ketidaksiapan karyawan tersebut akan membawa dampak negatif bagi 
perubahan organisasi baik dalam jangka panjang maupun pendek. Petterson (dalam 
Sherry, 2013) menjelaskan dampak negatif yang dapat ditimbulkan yaitu tidak 
tercapainya rencana strategi perusahaan, menurunnya kepercayaan diri dalam 
kepemimpinan, meningkatnya resistansi (penolakan) untuk berubah dan adanya 
keyakinan bahwa perubahan selanjutnya yang ingin dilakukan akan gagal. Hal ini 
dapat dilihat dari fenomena yang terjadi di PT. TAFS. 
Kesiapan berubah karyawan seperti yang ditunjukkan karyawan PT. TAFS 
tidak muncul dengan sendirinya, melainkan ada faktor-faktor yang dapat 
mempengaruhinya. Hal ini dijelaskan oleh Holt (2007) yang mengatakan bahwa 
ada lima faktor utama yang mempengaruhi kesiapan berubah, salah satunya adalah 
Principal Support. Principal Support menurut Holt yaitu persepsi bahwa organisasi 
memberikan dukungan dan berkomitmen dalam pelaksanaan perubahan. Komitmen 
yang dijelaskan dalam principal support adalah salah satu faktor yang dapat 
mempengaruhi kesiapan berubah karyawan.  
Meyer & Allen (1990) mengemukakan tiga dimensi tentang komitmen 
organisasi, yaitu affective commitment, continuance commitment, dan normative 
commitment. Berdasarkan ketiga dimensi tersebut, Meyer & Allen menjelaskan 
bahwa seorang pekerja yang memiliki komitmen terhadap organisasi yang 





maupun negative, mempertahankan dan mengembangkan asset yang dimiliki, ikut 
serta dalam mengimplementasikan visi dan tujuan organisasi. Hal tersebut dapat 
menunjukkan kesiapan karyawan ketika mengahadapi perubahan dalam organisasi. 
Hal ini didukung oleh beberapa penelitian sebelumnya, seperti penelitian 
Iverson (1996) yang mengemukakan bahwa komitmen organisasi adalah 
determinan kedua paling penting bagi perubahan organisasi setelah keanggotaan 
kelompok.  Karyawan dengan tingkat komitmen organisasi yang tinggi lebih mau 
menunjukkan usaha dalam proyek perubahan dan lebih bersedia mengembangkan 
sikap positif terhadap perubahan organisasi (Iverson, 1996).  Peneliti lain juga 
menyatakan bahwa karyawan dengan komitmen yang tinggi terhadap organisasi 
dapat menunjukkan resistensi (penolakan) terhadap perubahan jika mereka 
menganggap bahwa perubahan merupakan ancaman terhadap keuntungan 
pribadinya (Vakola & Nikolau, 2005). Lebih lanjut, Vakola & Nikolau menemukan 
bahwa terdapat hubungan positif antara komitmen organisasi dan sikap positif 
terhadap perubahan. Ditambah lagi dengan hasil penelitian Pramadani (2012) yang 
menunjukkan bahwa terdapat hubungan signifikan antara komitmen organisasi, 
khususnya komitmen afektif dan komitmen normative dengan kesiapan untuk 
berubah pada karyawan.  
Hasil penelitian tentang adanya korelasi positif tersebut menyatakan bahwa 
jika komitmen afektif yang dimiliki oleh karyawan berada pada level tinggi maka 
kesiapan karyawan untuk berubah juga akan berada pada level yang tinggi. 
Begitupun dengan komitmen normatif, jika karyawan memiliki level komitmen 
normatif yang tinggi maka tingkat kesiapan karywan untukmelakukan perubahan 





memiliki korelasi dengan kesiapan untuk berubah pada karyawan, dijelaskan bahwa 
karyawan yang memiliki level tinggi atau level rendah pada komitmen kontinuan 
akan merasa acuh dan tidak peduli dengan perubahan yang dilakukan organisasi. 
Namun berbeda dengan penelitian yang dilakukan Durmaz (2007), dimana 
meskipun ia menemukan bahwa sebagian besar subjek penelitiannya memiliki 
tingkat komitmen yang tinggi, namun komitmen kepada organisasi tidak memiliki 
hubungan yang signifikan terhadap perubahan. Hal ini mungkin disebabkan oleh 
perbedaan subjek penelitian, dimana Durmaz melakukan penelitian pada anggota 
polisi yang secara umum memiliki komitmen organisasi yang tinggi apapun yang 
terjadi didalam organisasi sehingga tidak mampu memprediksi atau 
mengkategorikan subjek penelitian tersebut. 
Sehingga diharapkan pada penelitian ini dapat ditemukan pengetahuan lain 
mengenai kesiapan berubah karyawan. Maka peneliti hendak melaksanakan 
penelitian secara mendalam mengenai “Hubungan antara Komitmen Organisasi 
dengan Kesiapan Berubah Karyawan di PT. Toyota Astra Financial Services, 
Jakarta Selatan”, yang bergerak dibidang jasa keuangan non-bank dengan jumlah 
subjek, populasi, sample dan budaya yang berbeda dari penelitian-penelitian 
sebelumnya. 
Hipotesis 
Berdasarkan teori yang ada, maka hipotesis yang penulis ajukan adalah: 
“Ada hubungan positif signifikan antara komitmen organisasi dengan kesiapan 








Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian 
korelatif. Variabel yang akan dilibatkan dalam penelitian ini adalah: 
Variabel independen (X)  : Komitmen Organisasi 
Variabel dependen (Y)   : Kesiapan Berubah 
Populasi dan Sampel 
Populasi yang diteliti dalam penelitian ini adalah kayawan di Head Office 
PT. Toyota Astra Finance Services selain, jabatan president director, director, 
division head, department head, dan head area, berjumlah 384 karyawan. Teknik 
pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik probability 
sampling – simple random sampling, karena pengambilan anggota sampling tidak 
memperhatikan strata yang ada dalam populasi, dimana populasi nya adalah semua 
karyawan yang sesuai dengan karakteristik penelitian. Oleh karena itu, karakteristik 
subjek yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan yang memiliki masa 
kerja lebih dari sama dengan satu tahun. Karyawan dengan masa kerja terebut 
dipilih karena telah memiliki komitmen organisasi pada tahapan percobaan (Cohen, 
1993). Sehingga sampel diambil dari total jumlah populasi sebanyak 100 karyawan 
yang sesuai dengan karakteristik subjek sehingga didapati jumlah sample yang 
diambil sebanyak 81 karyawan. 
Prosedur Pengumpulan Data 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dan diolah menggunakan 
teknik statistic uji korelasi menggunakan teknik Pearson Product Moment dengan 





(Komitmen Organisasi) dengan variable terikat (Kesiapan Berubah). Penulis 
melakukan pengumpulan data dengan menyebarkan angket pada tanggal 2 Maret 
2018 hingga 15 Maret 2018. Dalam penelitian ini, penulis menggunakan try out 
terpakai, dimana subjek yang digunakan dalam try out sekaligus digunakan dalam 
penelitian. 
Instrument Alat Ukur 
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini 
menggunakan skala psikologi, yaitu instrument yang dapat dipakai untuk mengukur 
atribut psikologis (Azwar, 1999). Terdapat dua skala yang akan digunakan yatu 
skala komitmen organisasi dan skala kesiapan berubah. 
Dalam penelitian ini alat ukur dari komitmen organisasi yang digunakan 
adalah alat ukur yang dikembangkan oleh Meyer & Allen (1990). Alat ukur ini 
terdiri dari 3 dimensi yaitu afektif, normative dan kontinuan dengan total aitem 
sebanyak 20. Dalam skala ini terdapat 13 aitem favorable dan 7 aitem unfavorable. 
Skala yang digunakan menggunakan format likert dimana terdapat 5 pilihan 
jawaban yang bergerak dari sangat setuju, setuju, netral, tidak setuju, sangat tidak 
setuju. Skor komitmen organisasi diperoleh dari total skor setiap dimensi dari skala 
komitmen organisasi dikarenakan variable ini bersifat multidimensi. Semakin 
tinggi skor total tiap dimensi yang diperoleh, maka semakin tinggi pula tingkat 
komitmen terhadap organisasi. Sebaliknya jika skor total tiap dimensi yang 
diperoleh rendah menunjukkan rendahnya tingkat komitmen organisasi. 
Setelah melakukan analisa aitem, didapati komitmen afektif memiliki 5 
aitem valid dari 8 aitem awal, sehingga didapati reliabilitas sebesar 0.758. 





reliabilitas sebesar 0.792. Sementara itu komitmen kontinu memiliki empat aitem 
valid, dimana tidak ada aitem yang gugur sehingga didapati reliabilitas sebesar 
0.677. 
Dalam penelitian ini alat ukur dari kesiapan berubah yang digunakan adalah 
alat ukur yang dikembangkan oleh Holt (2007). Alat ukur ini terdiri dari empat 
dimensi kesiapan berubah yaitu dukungan organisasi, keuntungan personal, efikasi 
dan ketepatan untuk berubah dengan total aitem sebanyak 21. Dalam skala ini 
terdapat 18 aitem favorable dan 3 aitem unfavorable. Skala yang digunakan 
menggunakan format likert dimana terdapat 5 pilihan jawaban yang bergerak dari 
sangat setuju, setuju, netral, tidak setuju, sangat tidak setuju. Skor kesiapan berubah 
diperoleh dari total skor seluruh dimensi dari skala kesiapan berubah. Skor tinggi 
pada skala kesiapan berubah menggambarkan bahwa subjek memiliki kesiapan 
berubah yang tinggi dan sebaliknya skor rendah yang didapatkan menggambarkan 
bahwa subjek memiliki kesiapan berubah yang rendah pula. Setelah melakukan 
analisa aitem, didapati tidak ada aitem yang gugur sehingga skala kesiapan berubah 
memiliki reliabilitas sebesar 0.914. 
Teknik Analisa Data 
Data yang diperoleh dalam penelitian ini akan diolah menggunakan teknik 
untuk menguji hubungan antara kedua variable yaitu Product Moment dari Pearson. 
Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan bantuan program computer 








HASIL DAN PEMBAHASAN 
Analisa Deskriptif 
Komitmen Organisasi 
Tabel 1 Kategorisasi Pengukuran Skala Komitmen Afektif 
NO INTERVAL KATEGORI MEAN N % 
1 Sangat Rendah 10 ≤ x ≤ 13.75   2 2% 
2 Rendah 14.75 ≤ x < 18.5   22 27% 
3 Tinggi 18.5 ≤ x < 22.25 18,89 43 53% 
4 Sangat Tinggi 22.25 ≤ x < 26   14 17% 
JUMLAH 81 100% 
MIN= 10 ; MAX=25 
 
Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa karyawan yang berada pada kategori 
sangat tinggi berjumlah 14 karyawan dengan prosentase sebesar 17%, pada kategori 
tinggi sebanyak 43 karyawan dengan persentase sebesar 53%, pada kategori rendah 
berjumlah 22 karyawan dengan persentase 27%, dan 2 karyawan pada kategori 
sangat rendah dengan persentase 2%. Berdasarkan data diatas juga dapat dilihat 
bahwa karyawan rata-rata memiliki komitmen afektif yang tinggi yaitu 18.89. Skor 









Tabel 2 Kategorisasi Pengukuran Skala Komitmen Kontinu 
NO INTERVAL KATEGORI MEAN N % 
1 Sangat Rendah 5 ≤ x ≤ 7.5   8 10% 
2 Rendah 8.5 ≤ x < 11 10,39 34 42% 
3 Tinggi 11 ≤ x < 13.5   27 33% 
4 Sangat Tinggi 13.5 ≤ x < 16   12 15% 
JUMLAH 81 100% 
MIN= 5 ; MAX=15 
 
Berdasarkan table diatas, dapat dilihat bahwa karyawan yang berada pada kategori 
sangat tinggi berjumlah 12 karyawan dengan prosentase sebesar 15%, pada kategori 
tinggi sebanyak 27 karyawan dengan prosentase sebesar 33%, pada kategori rendah 
berjumlah 34 karyawan dengan prosentase 42%, dan 8 karyawan pada kategori 
sangat rendah dengan prosentase 10%. Berdasarkan data diatas juga dapat dilihat 
bahwa karyawan rata-rata memiliki komitmen kontinu yang rendah yaitu 10.39. 
Skor karyawan bergerak dari skor minimum 5 dan skor maksimum 15. 
Tabel 3 Kategorisasi Pengukuran Skala Komitmen Normatif 
NO INTERVAL KATEGORI MEAN N % 
1 Sangat Rendah 8 ≤ x ≤ 11   3 4% 
2 Rendah 12 ≤ x < 15   24 30% 
3 Tinggi 15 ≤ x < 18 15,54 37 46% 
4 Sangat Tinggi 18 ≤ x < 21   17 21% 
JUMLAH 81 100% 






Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa karyawan yang berada pada kategori 
sangat tinggi berjumlah 17 karyawan dengan prosentase sebesar 21%, pada kategori 
tinggi sebanyak 37 karyawan dengan prosentase sebesar 46%, pada kategori rendah 
berjumlah 24 karyawan dengan prosentase 30%, dan 3 karyawan pada kategori 
sangat rendah dengan prosentase 4%. Berdasarkan data diatas juga dapat dilihat 
bahwa karyawan rata-rata memiliki komitmen kontinu yang tinggi yaitu 15.54. 
Skor karyawan bergerak dari skor minimum 5 dan skor maksimum 15. 
Tabel 4 Kategorisasi Pengukuran Skala Kesiapan Berubah 
NO INTERVAL KATEGORI MEAN N % 
1 Sangat Rendah 40 ≤ x ≤ 55.5   5 6% 
2 Rendah 56.5 ≤ x < 72   25 31% 
3 Tinggi 72 ≤ x < 87.5 73,54 41 51% 
4 Sangat Tinggi 87.5 ≤ x < 103   10 12% 
JUMLAH 81 100% 
MIN= 40 ; MAX=102 
 
Berdasarkan table diatas, dapat dilihat bahwa karyawan yang berada pada kategori 
sangat tinggi berjumlah 10 karyawan dengan prosentase sebesar 12%, pada kategori 
tinggi sebanyak 41 karyawan dengan prosentase sebesar 51%, pada kategori rendah 
berjumlah 25 karyawan dengan prosentase 31%, dan 5 karyawan pada kategori 
sangat rendah dengan prosentase 6%. Berdasarkan data diatas juga dapat dilihat 
bahwa karyawan rata-rata memiliki kesiapan berubah yang tinggi yaitu 73.54. Skor 








Tabel 5 Uji Normalitas Komitmen Afektif, Komitmen Kontinu, Komitmen 
Normatif Dan Kesiapan Berubah 










N 81 81 81 81 
Normal 
Parametersa,b 
Mean 18.89 15.54 10.40 73.54 
Std. Deviation 2.739 2.613 2.072 12.265 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .096 .094 .096 .090 
Positive .096 .094 .094 .072 
Negative -.096 -.088 -.096 -.090 
Test Statistic .096 .094 .096 .090 
Asymp. Sig. (2-tailed) .060c .073c .061c .098c 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
 
Berdasarkan data pada tabel diatas, dapat dilihat bahwa variabel memiliki nilai 
signifikansi p<0,05. Dimensi komitmen organisasi yaitu, dimensi afektif memiliki 
nilai K-S-Z = 0,096 dengan probabilitas / signifikansi sebesar 0,060 (p>0,005). 
Dimensi komitmen kontinu memiliki nilai K-S-Z = 0,096 dengan probabilitas / 
signifikansi sebesar 0,061 (p>0,005). Dimensi komitmen normatif memiliki nilai 
K-S-Z = 0,094 dengan probabilitas / signifikansi sebesar 0,073 (p>0,005). 
Sedangkan variable kesiapan berubah (y) memiliki nilai K-S-Z = 0,090 dengan 





bahwa variable komitmen organisasi dan kesiapan berubah memiliki sebaran data 
yang berdistribusi normal. 
Uji Linieritas 






Square F Sig. 
Y * X Between Groups (Combined) 3448.156 13 265.243 2.070 .028 




2854.362 12 237.864 1.856 .056 
Within Groups  8585.942 67 128.148   
Total 12034.099 80    
 
Berdasarkan uji linieritas menggunakan ANOVA, diperoleh hasil F deviation from 
linierity sebesar 1.856 dan nilai signifikansi sebesar 0.056 (p>0,05), maka dapat 










Tabel 7 Komitmen Kontinu Dan Kesiapan Berubah 
ANOVA Table 
 
Sum of Squares df 
Mean 
Square F Sig. 
Y * X Between Groups (Combined) 2541.272 10 254.127 1.874 .064 
Linearity 349.434 1 349.434 2.577 .113 
Deviation from 
Linearity 
2191.838 9 243.538 1.796 .084 
Within Groups 9492.826 70 135.612   
Total 12034.099 80    
 
Berdasarkan uji linieritas menggunakan ANOVA, diperoleh hasil F deviation from 
linierity sebesar 1.796 dan nilai signifikansi sebesar 0.084 (p>0,05), maka dapat 
disimpulkan bahwa variable komitmen kontinu dan kesiapan berubah bersifat 
linier. 
Tabel 8 Komitmen Normatif Dan Kesiapan Berubah 
ANOVA Table 
 
Sum of Squares df 
Mean 
Square F Sig. 
Y * X Between Groups (Combined) 1612.420 10 161.242 1.083 .387 
Linearity 686.075 1 686.075 4.608 .035 
Deviation from 
Linearity 
926.344 9 102.927 .691 .714 
Within Groups 10421.679 70 148.881   






Berdasarkan uji linieritas menggunakan ANOVA, diperoleh hasil F deviation from 
linierity sebesar 0.691 dan nilai signifikansi sebesar 0.714 (p>0,05), maka dapat 
disimpulkan bahwa variable komitmen normatif dan kesiapan berubah bersifat 
linier. 
Analisis Korelasi 




Afektif Kontinu Normatif Kesiapan Berubah 
x1 Pearson Correlation 1 .182 .318** .222* 
Sig. (1-tailed)  .052 .002 .023 
N 81 81 81 81 
x2 Pearson Correlation .182 1 -.031 -.170 
Sig. (1-tailed) .052  .392 .064 
N 81 81 81 81 
x3 Pearson Correlation .318** -.031 1 .239* 
Sig. (1-tailed) .002 .392  .016 
N 81 81 81 81 
Y Pearson Correlation .222* -.170 .239* 1 
Sig. (1-tailed) .023 .064 .016  
N 81 81 81 81 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed). 
 
Berdasarkan uji asumsi yang telah dilakukan sebelumnya diketahui bahwa 





korelasi menggunakan Pearson. Berdasarkan uji korelasi didapatkan koefisien 
korelasi antara komitmen afektif dengan kesiapan berubah (y) sebesar 0.222 dengan 
signifikansi = 0.023 (p<0.05), sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat 
hubungan positif signifikan antara komitmen afektif dan kesiapan berubah. Jadi 
semakin tinggi komitmen afektif seorang karyawan maka akan semakin tinggi pula 
kesiapan berubah nya, dan begitu pula sebaliknya.  
Berdasarkan uji korelasi antara komitmen kontinu dengan kesiapan berubah 
(y) didapatkan koefisien korelasi sebesar -0.170 dengan signifikansi = 0.064 
(p>0.05), sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat hubungan antara 
komitmen kontinuan dengan kesiapan berubah dikarenakan nilai probabilitasnya 
lebih besar dari 0.05. 
Berdasarkan uji korelasi didapatkan koefisien korelasi antara komitmen 
normatif dengan kesiapan berubah (y) sebesar 0.239 dengan signifikansi = 0.016 
(p<0.05), sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan positif signifikan 
antara komitmen normatif dan kesiapan berubah. Jadi semakin tinggi komitmen 
normatif seorang karyawan maka akan semakin tinggi pula kesiapan berubahnya, 
dan begitu pula sebaliknya. 
Pembahasan 
Berdasarkan analisis statistik yang telah dilakukan sebelumnya, koefisien 
korelasi antara komitmen organisasi dan kesiapan berubah dengan teknik korelasi 
product moment ditemukan adanya hubungan positif signifikan antara komitmen 
organisasi dengan kesiapan berubah. Hal ini berarti semakin bagus komitmen 





demikian juga sebaliknya. Dengan kata lain bahwa komitmen organisasi memberi 
peran utama terhadap kesiapan berubah. Hal tersebut dapat dijelaskan bahwa, 
pertama sebagian karyawan beranggapan bahwa ketika mereka memiliki 
keterikatan yang tinggi terhadap organisasi, maka biasanya hal itu dapat mendorong 
mereka untuk semakin memiliki intensitas hubungan yang positif terhadap 
organisasi, sehingga dapat membuat mereka terlibat dalam melakukan perubahan 
bila dibutuhkan oleh organisasi. Pernyataan tersebut didukung oleh Fedor (2006) 
yang menyatakan bahwa semakin kuat komitmen karyawan terhadap organisasi 
maka semakin kuat pula keterikatan dan tanggung jawabnya kepada organisasi. 
Kedua, sebagian karyawan yang mempunyai keterikatan yang tinggi 
terhadap organisasi beranggapan bahwa organisasi tempat mereka bekerja adalah 
bagian utama dari kehidupan bekerja mereka, sehingga biasanya mereka akan 
menunjukkan usaha lebih dan mengembangkan sikap positif sehingga mereka siap 
untuk berubah. Hal ini dapat dijelaskan bahwa karyawan yang berusaha maksimal 
adalah karyawan yang ingin organisasinya mencapai tujuan yang diharapkan, 
sehingga jika organisasi memutuskan untuk melakukan perubahan, karyawan 
dengan komitmen organisasi tinggi biasanya akan menerima dan melakukan usaha 
maksimal untuk mencapai kesuksesan perusahaan. Pernyataan tersebut didukung 
oleh Iverson (1996) yang menyatakan bahwa karyawan dengan tingkat komitmen 
organisasi yang tinggi lebih mau menunjukkan usaha dalam proyek perubahan dan 
lebih bersedia mengembangkan sikap positif terhadap perubahan organisasi. 
Selain itu, hasil penelitian juga menemukan adanya hubungan yang 
signifikan antara dimensi komitmen afektif dengan kesiapan berubah pada PT. 





memiliki komitmen afektif tinggi biasanya akan merasakan kebutuhan yang sama 
dengan organisasi tempatnya bekerja yaitu untuk mencapai tujuan organisasi yang 
lebih efektif dan efisien, sehingga kesiapan untuk berubah juga akan muncul seiring 
dengan rasa kebutuhan tersebut. Hal ini seperti yang dikemukakan Meyer & Allen 
(1990) yang menyebutkan bahwa komitmen afektif dipengaruhi oleh keterikatan 
emosional, identifikasi individu dan keterlibatan individu dalam organisasi, 
sehingga karyawan yang memiliki komitmen afektif akan merasa identik dengan 
organisasinya.  
Selain dimensi komitmen afektif, didapati juga adanya hubungan yang 
signifikan antara dimensi komitmen normatif dengan kesiapan berubah pada PT. 
Toyota Astra Financial Services dapat disebabkan karena beberapa alasan, pertama 
karyawan yang memiliki komitmen normatif tinggi biasanya akan melaksanakan 
semua tugas dan kewajiban yang diberikan perusahaan, sehingga jika perusahaan 
melakukan perubahan, kesiapan berubah karyawan dengan komitmen normatif 
tinggi ini akan ditunjukkan dengan keterlibatan dan pelaksanaan tugas-tugas 
perubahan yang telah direncanakan organisasi. Hal ini seperti yang dikemukakan 
Meyer & Allen (1990) yang menyebutkan komitmen normatif dipengaruhi oleh 
loyalitas dan tanggung jawab moral individu untuk berada dalam organisasi. 
Kedua, karyawan dengan komitmen normatif tinggi biasanya akan memiliki 
kesetiaan dan rasa patuh, sehingga jika perusahaan melakukan perubahan untuk 
mencapai tujuan dapat segera dipatuhi dan dilaksanakan karyawan dengan 
komitmen normatif tinggi. Hal ini didukung oleh penelitian Dunham, Grube dan 





pengaruh yang signifikan kepada persepsi terhadap manajemen parsipatif yang 
membuat karyawan bersedia membantu penerapan perubahan dalam perusahaan. 
Hubungan komitmen afektif dan normatif yang signifikan ini sesuai dengan 
penelitian-penelitian sebelumnya yang dijadikan rujukan, seperti penelitian yang 
dilakukan Visagle & Steyn (2011) yang menyimpulkan bahwa komitmen organisasi 
adalah salah satu factor yang dapat mempengaruhi kesiapan berubah, khususnya 
untuk komitmen afektif dan komitmen normatif. Penelitian selanjutnya dilakukan 
oleh Julita & Wan Rafei (2010) yang menyatakan adanya hubungan antara 
komitmen afektif dengan kesiapan berubah. Penelitian Holt (2007) juga 
menyimpulkan bahwa adanya hubungan antara komitmen afektif dengan kesiapan 
berubah. Ditambah lagi dengan penelitian Greenberg & Baron (1993) yang 
menemukan bahwa karyawan yang memiliki komitmen terhadap organisasi yang 
tinggi akan lebih stabil dan lebih produktif sehingga akhirnya dapat mendukung 
perubahan dalam organisasi. 
Dalam penelitian ini juga ditemukan hasil bahwa komitmen afektif dan 
normatif karyawan termasuk dalam kategori tinggi. Tingginya komitmen afektif 
dan normatif yang dimiliki oleh karyawan dikarenakan masa kerja karyawan yang 
relatif lama.  Hal ini dijelaskan karena lamanya masa kerja akan mendapatkan 
pengalaman kerja yang semakin banyak, sehingga dapat meningkatkan kesiapan 
untuk berubah pada subjek. Lamanya masa kerja juga dapat mengetahui ada 
tidaknya kesetiaan dalam diri karyawan terhadap perusahaan. Hal ini didukung oleh 
penelitian Ali & Seniati (1996) yang menemukan adanya hubungan antara masa 





Sedangkan untuk dimensi komitmen kontinuan yang tidak memiliki 
korelasi dengan kesiapan berubah pada karyawan, dijelaskan bahwa karyawan yang 
memiliki kategori tinggi atau rendah pada komitmen kontinuan akan merasa tidak 
peduli dengan perubahan yang dilakukan perusahaan. Hal ini didukung dengan 
pernyataan Meyer & Allen (1990) bahwa komitmen kontinuan adalah komponen 
komitmen yang berbeda dengan kedua komponen lainnya, komponen kontinuan 
hanya berkorelasi dengan beberapa variable, selebihnya tidak akan ditemukan 
korelasi. Selain itu, Vakola & Nikolau (2005) juga menyatakan bahwa karyawan 
dengan komitmen kontinu akan menentang perubahan jika karyawan hanya 
memikirkan keuntungan yang diperolehnya dalam organisasi, sehingga karyawan 
tersebut tidak peduli dengan organisasinya, mereka hanya mengestimasi untung dan 
rugi dalam keanggotaannya di perusahaan.  
Dalam penelitian ini, komitmen kontinuans karyawan rata-rata berada 
dalam kategori rendah. Individu dengan komitmen kontinuans yang rendah dapat 
memiliki niat untuk meninggalkan organisasi lebih tinggi, dan ini akan berdampak 
buruk bagi organisasi yang sedang menjalani perubahan. Hal ini dapat dijelaskan 
berdasarkan pembagian komponen komitmen menurut Meyer & Allen (1997) yang 
menyatakan bahwa komitmen kontinuans dipengaruhi oleh persepsi individu akan 
alternative pekerjaan lain. 
Selain itu juga didapati rata-rata kesiapan berubah berada dalam kategori 
tinggi yang berarti bahwa karyawan di PT. Toyota Astra Financial Services 
menunjukkan kesiapan untuk berubah. Sejalan dengan Berneth, Holt (2007) yang 
mengemukakan bahwa individu dengan kesiapan berubah yang lebih tinggi akan 





dukungan yang lebih baik. Dengan kata lain, dukungan yang diberikan merupakan 
wujud dari komitmen karyawan terhadap organisasi. Dalam penelitian ini juga 
ditemukan komitmen organisasi memberikan sumbangan sebesar 3.1% terhadap 




Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang dilakukan maka dapat ditarik 
beberapa kesimpulan bahwa ada hubungan positif siginifikan antara komitmen 
organisasi dengan kesiapan berubah, terutama untuk komitmen afekif dan normatif. 
Saran 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, masih terdapat beberapa keterbatasan, 
maka penulis memberikan beberapa saran: 
1. Bagi perusahaan 
a. Perusahaan memberi dukungan kepada setiap karyawan agar 
mempunyai komitmen terhadap organisasi sehingga karyawan siap 
untuk melakukan perubahan. Beberapa cara yang dapat dilakukan 
adalah dengan menjelaskan tugas karyawan yang sesuai dengan 
deskripsi kerja, menempatkan karyawan di posisi yang sesuai dengan 
kemampuan karyawan, serta menunjang kebutuhan karyawan untuk 






b. Bagi perusahaan yang sedang atau akan melakukan perubahan, 
hendaknya melakukan pelatihan terlebih dahulu dengan menyesuaikan 
pelatihan berdasarkan karakteristik pekerja sehingga karyawan lebih 
siap menghadapi perubahan. 
c. Melakukan sosialisasi mengenai perubahan yang akan dilaksanakan 
secara bertahap dan terus menerus kepada seluruh karyawan sebelum 
perubahan dilakukan, agar karyawan lebih siap dalam menghadapi 
perubahan dan mampu berpartisipasi dalam perubahan yang dilakukan 
perusahaan. 
2. Bagi peneliti selanjutnya 
a. Berdasarkan sumbangan dari variable komitmen organisasi sebesar 
3.1% terhadap kesiapan berubah, dimana masih terdapat 96.9 % lagi 
faktor-faktor lain yang mempengaruhi kesiapan berubah. Peneliti 
menyarankan untuk meneliti faktor lain yang turut mempengaruhi 
kesiapan berubah. 
b. Melakukan penelitian lanjutan yang dilakukan pada perusahaan dengan 
budaya, situasi dan jenis bisnis yang berbeda. 
c. Menggunakan jumlah sampel yang lebih besar agar hasil penelitian yang 
diperoleh lebih valid dan reliabel. 
d. Menambah jumlah aitem pada skala komitmen organisasi terutama pada 
dimensi komitmen kontinu dan normatif agar skala tersebut dapat lebih 
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